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Ⅰ はじめに
中高年勤労者の心理分析をはじめて10数年が経過した。最初の稿（1989）
では，中高年勤労者の心理を実験心理学的「不安」概念を援用しながら考察
した。第２稿（1994）ではバブル経済崩壊までと崩壊後に分けて，アトキン
ソンの「達成動機モデル」に準拠しながら主観的成功確率をキーワードに考
察した。そして前稿（2000）ではあらたに中高年域に入ってきた勤労者が希
望退職の募集に応じる心理を「認知構造の変化」による会社中心主義から個
人中心主義への転換をキーワードに考察した。その間，景気は一向に好転す
る様子もなく，希望退職の募集はなおも続き，また会社に残った人々には目
標管理制度にもとづく成果主義の導入と，さらにリストラと子会社への転籍
・出向の不安が厳しくつきまとってきた。場合によっては会社そのものが消
滅する危機さえ起こりえた。そして今日まで日々の労働は人員削減の余波を
受けて，長時間労働は当たり前のようになっている。
これまでの日本的集団主義にもとづく運命共同体意識から個別管理化の進
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展など，現代の中高年勤労者にとって一層過酷な状況が続いている。日本の
中高年勤労者にとってはストレスフルで戸惑いの強い職場環境になっている。
さすがに性急なアメリカ型の成果主義導入の弊害も指摘されるようになって
きたが（朝日新聞，2003.６. 23. 朝刊)，しかしそれに対する具体的レベルで
の処方箋も乏しく，流れは一向に変わりそうにない。
表１（社会経済生産性本部労使関係常任委員会，1998）は勤続年数に対し
てどれほどの長さを同一業務分野にいたか，その経験の長さと各種雇用調整
を受ける不満・悩みを示している。表から同一業務に長期にわたって携わっ
てきたからといって，つまり当該分野のベテランといえども決して安泰では
ないことが分かる。経験年数／勤続年数が50～60％あたりまで不安は減少傾
向にあるが，そこからふたたび上昇する。つまり特定分野での専門能力の開
発だけでは十分とはいえず，安心できる状況にはないということである。む
しろ同一業務分野での長期滞在は業務と能力のマンネリズムと解されやすく，
従って雇用調整の対象となりやすく，勤労者は敏感にその不安を感じるので
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表１（同一業務分野経験年数／勤続年数）比率別
各種雇用調整に対する不満・悩み
資料出所 社会経済生産性本部労使関係常任委員会（編)「個別化と労使関係」(1998)
管理職の
賃金カット
昇給の
ストップ
希望退職の
募集
指名解雇
系列会社への
出向・転籍
系列外への
出向・転籍
早期退職
制度
10％未満 12.5％ 12.5％ 12.5％ 0.0％ 6.3％ 6.3％ 18.8％
11～20％ 29.7 16.2 13.5 5.4 21.6 10.8 13.5
21～30％ 16.7 8.3 6.3 0.0 6.3 6.3 6.3
31～40％ 24.0 12.0 9.3 5.3 8.0 9.3 16.0
41～50％ 18.8 12.8 6.8 5.1 8.5 6.0 7.7
51～60％ 18.3 8.3 4.2 3.3 5.8 4.2 9.2
61～70％ 22.9 16.1 8.5 4.2 6.8 7.6 6.8
71～80％ 24.8 14.9 6.4 1.4 9.9 8.5 6.4
81～90％ 24.1 13.0 13.9 5.6 13.9 9.3 7.4
91％以上 19.3 11.0 9.7 5.0 9.4 5.2 8.0
合 計 21.1 12.3 8.7 4.1 9.4 6.9 8.6
あろう。
シェイン（Schein, 1980）による組織の３次元モデルにしたがえば，組織
の中の個人は階層の次元，職能の次元，そして中心度次元によって規定する
ことができる。たとえ公式組織において階層としては上昇せず，同じ職能に
とどまっていたとしても，非公式組織においてはより中心的な位置に移動し，
影響力を発揮するようになるという。この組織観はつい先ほどまでわれわれ
の中で確たる与件として存在した。しかし最近の個別管理化によって多数の
勤労者が中心度次元から乖離することになった。個別化することにより，た
とえ，公式には中心的位置を占めているようにみえても，心理的には決して
中心的とはいえず，孤立した個々人はそれぞれ周辺状況におかれていると認
識せざるを得なくなっている。その意味では現代はいわば総マージナル化の
時代ともいえる。本稿の目的は複雑多岐にわたりはじめた中高年勤労者の労
働環境をセントラル・マージナル軸上に位置づけながら，その心理を考察す
ることである。
Ⅱ マージナルマンの職務満足
かつて西川（1981）は以下のようなセントラル・マージナル軸でセントラ
ルマンとマージナルマンの職務満足を論議した。当時の景気も決してよくは
なかったが，それでも今ほど厳しくはなく，日本的経営のもとで，とりあえ
ずは長期雇用慣行が続いていた。学業を終えて就職した人々は同一企業で定
年を迎えることを当然のことと考えていた。
その中で日米の繊維摩擦などさまざまな事情によって老舗の中堅繊維商社
が経営危機に陥る。経営危機をきっかけに，強力な鉄鋼部門を傘下にもつ主
力銀行から人が送られ，当然のように介入がおこなわれた。その結果，それ
まで小さな扱い高しかもたなかった繊維商社の鉄鋼部門が一躍マージナルか
らセントラルの位置に踊り出て，脚光を浴びることになる。一方，センター
を自負し，そこへ配属されることが主流を歩むことを意味した伝統的な繊維
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部門は，一転して多数の人員を抱えるお荷物となり，マージナルな位置に後
退せざるをえなくなる。さらに商社の周りを取り巻く多数の関連会社および
海外支社へ出向する人々がいる。世界を舞台に活躍する商社といえども不況
下での海外勤務はマージナルである。帰国後の上位ポジションを約束される
こともなく，むしろ帰国が遅らされ，引き延ばされる傾向にあった。まさに
地理的・社会的マージナルである。関連会社への出向も転籍出向となり復路
は閉ざされる。こうして親会社の中心から周辺企業へ向かって，セントラル，
旧セントラル，そしてマージナルの３群ができあがる（図１)。
地理的・社会的セントラルあるいはマージナルに位置する彼らは，はたし
て心理的にもセントラルであり，マージナルであろうか。旧セントラルの心
理状況ははたしてその中間にあるのだろうか。３群間の心理的距離はいかな
るものか。位置の変化は新たな適応の努力を必要とする。その第１は欲求構
造の組み替えである。欲求構造の組み替えが新たな場での適応を可能にする
前提となる。
そこで Porter-type欲求満足度調査によって，彼らの欲求満足の実情を明
らかにした。表２は調査結果からの抜粋である。ａ得点は欲求の現状満足度，
ｂ得点は当該欲求に対する充足期待度，ｄ得点は充足期待度（ｂ得点）から
現状満足度（ａ得点）を差し引いた差異，つまり欲求不満足度である。
ここでは各群の欲求不満足度（ｄ得点）についてのみ概観する。まずＡ群
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図１ 親会社および関連会社・海外支社におけるマージナルとセントラルの関係
親会社 関連会社・海外支社
セントラル セントラル
マージナル マージナル
資料出所 西川一廉 「職務満足の心理学的研究（４)」(1981)
（旧セントラル群）は群間に有意差のみられたすべての欲求で不満足度が高
かった。反対にＣ群（セントラル群）は収入欲求を除いたすべての欲求で満
足度が高かった。Ｂ群（マージナル群）は社内，社外の尊敬欲求で不満足度
が高かったが，収入，参加，成長欲求で満たされ，自己実現欲求がＡ，Ｃ群
の中間であった。結局，旧セントラル群で不満足度が目立って高いことがわ
かる。旧セントラル群ではこれまでと違い，将来に目立った業績の期待もで
きず，見通しのなさがメンバーの欲求不満足につながっているものと思われ
た。もはやセンターではなくなった旧セントラル群の欲求構造の組み替えが
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表２ 有意差のみられたセントラル，旧セントラル，マージナル群間の得点別
欲求項目別比較（一部変更）
得
点
欲求項目
ｔ検定結果のまとめ
小（不満足) 大（満足)
ｄ
収 入 ＡＣ Ｂ
社外の尊敬 ＢＡ Ｃ
社内の尊敬 ＡＢ Ｃ
参 加 Ａ ＢＣ
成 長 Ａ ＢＣ
自 己 実 現 Ａ Ｂ Ｃ
ａ
収 入 Ａ ＣＢ
友 人 関 係 ＣＡ Ｂ
自 尊 心 Ａ Ｂ Ｃ
社内の尊敬 Ａ Ｂ Ｃ
参 加 Ａ ＣＢ
成 長 Ａ ＣＢ
自 己 実 現 Ａ ＢＣ
教 育 訓 練 ＡＢ Ｃ
ｂ
収 入 Ｂ ＡＣ
自 己 実 現 Ａ Ｃ Ｂ
教 育 訓 練 Ａ Ｂ Ｃ
Ａ＝旧セントラル群 Ｂ＝マージナル群 Ｃ＝セントラル群
ａ得点＝現状満足度 ｂ得点＝充足期待度 ｄ得点＝欲求不満足度
資料出所 西川一廉 「職務満足の心理学的研究（４)」(1981)
未だなされておらず，セントラルであったときの期待と現状の落差が高い不
満足度にあらわれているのかもしれない。それに比べマージナル群は変化に
富んだグループである。親会社から派遣され，関連会社，海外支社で中枢の
役職についた彼らはセントラル，旧セントラル群に比べて収入面で満たされ
ている。しかし本社勤めでなく知名度の低い関連会社，地理的に離れた海外
支社では社内，社外からの尊敬欲求が満たされない。ただ即戦力の実力が問
われ，迅速な意思決定が求められる環境下で，参加，成長欲求は満たされて
いる。にもかかわらずそれが現実の成績に反映されず自己実現欲求は参加や
成長欲求ほど満たされていない。以上の２群に比べ，セントラル群は収入を
除いて予想通り満足度が高い。収入欲求の不満足度はセントラルマンとして
会社に貢献しているという意識とその見返りとしての高い収入期待に不均衡
を感じるのかもしれない。
このように，勤労者がおかれた位置によってその欲求構造と満足度が異な
ることが分かる。20数年前の比較的画一的な産業社会時代にあってもこのよ
うに微妙な差異を生むのであるが，今日のように流動的で，就業形態の多様
化した社会では，人々の欲求構造もまた多様であろうと思われる。
Ⅲ 社会的・空間的マージナルの拡大・拡散・多様化
今日の産業社会では本来の意味でのリストラクチャリング（事業の再構築）
以外にも心理的・社会的マージナル状況を発生させる要因は多い。勤労者の
多くがマージナル状況の中で心理的に孤立し，拠り所もなく不安にさいなま
れる。
以下にマージナル状況が発生する場面を考えてみよう。勤労者の心理的・
社会的・空間的マージナル化を生む原因として，たとえば次のような出来事
がある：①解雇，退職勧奨，非自発的希望退職 ②定年退職 ③本社機能の
スリム化，別会社化 ④管理職削減，人事異動 ⑤企業合併（吸収）⑥単身
赴任 ⑦子会社・関連会社への出向，転籍 ⑧求職中 ⑨テレワークなど。
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そしてさらに最初からマージナル状況にいるのは⑩パートタイマー，派遣社
員，嘱託・契約社員，フリーターたちである。彼らにはセンターに移動する
可能性は全くない。非正規社員といわれる人々は常にマージナルである。さ
らに家族を巻き込んでのマージナル化には，たとえば⑪「会社を通して自己
を語るリストラされた夫」の妻（会社人間家族の二重のマージナル化）など
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図２ マージナル状況発生場面とそこで仮定される勤労者の心理
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各マージナル場面で仮定される心理状態の例（番号は図中の数字をさす)：
１．私は有能で会社もそれを認めている
２．何とか昔のポジションに戻れないか
３．細々とやるしかない
４．いっそのこと，飛び出してやろうか
５．組織に埋没したくない，私の人生は他にある（ここはとりあえずの職場）
６．ここで骨を埋めるべく頑張ろう，小さくても一国一城の主
７．昔はよかった，今の私には為すすべなし
８．新天地で頑張ろう
９．新しい人生の始まり，これからが本当の人生（住めば都）
10．望郷の念，なぜ私がリストラに遭わなければならないのか
11．新しくやり直すしかない，自分が本当にやりたかったのは何か
12．私はこれでも大企業のＯＢだ（昔の名刺ですみません）
13．晴耕雨読で自然に生きよう
14．ボランティアで社会に貢献しよう
多様である。図２はこれらのマージナル状況とそのポジションを占める人々
の心理状態を例示したものである。
マージナル状況はさまざまであるが，このような状況でのマージナルマン
の心理とは如何なるものであろうか。流動化の激しい曖昧模糊とした時代状
況の中で，勤労者のセンター意識はますます希薄化傾向にある。いつ自分が
組織から切り離されてもおかしくない，場合によっては組織そのものが消滅
し路頭に迷うこともあり得るといった不透明な労働環境の中では，たとえセ
ンターにあっても，センター意識をもてない苛立ちがつのる。勤労者個々人
にはどこがセンターか理解しがたい。いつマージナルマンの烙印を押される
か分からない。現代はマージナルマン大量発生の時代である。そこでは勤労
者の心理は無限定に揺れ動く｡「今日は人の身，明日は我が身」の心境であ
る。他方，逆説的ながら，マージナルマンの大量発生は奇妙な安心感を勤労
者に与える。いわゆる「みんなで渡れば怖くない」の心境である。マージナ
ルマンは自分一人ではないというわけである。それはしかしマージナルな状
況に自分だけが取り残されるかもしれない不安と同居した安心感である。不
安定な安心感とでもいえるものである。厳しくなる一方の職場で，転職して
いく人を，その人の転職先がどのようであるか知らなくても,「隣の芝生は
青い」の心理で羨ましく思ってしまう。まさに現代はストレスとフラストレ
ーションの時代といえる。フラストレーション耐性の不可欠な時代である。
Ⅳ 心理的マージナル状況からの脱出
それではこうした閉塞的なマージナル状況から脱出するにはどうすればよ
いか。いわば心理的安寧と将来へのやる気を分けるものは何かである。自ら
マージナルを求める人は少ない。多くの場合，マージナルに追いやられ，そ
こには何らかの被害者意識が伴う｡「なる」と「ならされる」には精神的健
康に大きな差がある。上記の欲求満足調査結果の論議ではマージナルに「な
らされた」者が新たな環境に適応していくためには「ならされた」から「で
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ある」ことの自覚への発想の転換，いわゆる問題解決における中心転換が必
要になると指摘した（西川，1981)。中心転換がなされない限り，それは精
神的不健康の中での消極的適応でしかない。
さらに前稿（西川，2000）では「ならされた」から「である」への認知構
造の組み替えを実験心理学の成果を援用しながら指摘した。知覚の場の再体
制化によってマージナル意識からセントラル意識への切り替えがおこなわれ
る。つまり常に自分の居場所がセンターであるという意識である。これは自
己を取り戻すという意味でもある。会社中心主義から自分中心主義への転換
である。本稿ではそのあたりをさらに帰属理論（attribution theory）に準拠
しながら論議する。特にワイナーら（Weiner, et al., 1972）による成功－失
敗に関する原因帰属と達成動機づけモデルを援用しながら考えてみたい。
 ワイナーの原因帰属モデル
帰属理論の創始者であるハイダー（Heider, 1958）は人間の行為（課題の
達成）は個人的力と環境的力に依存していると考えた。個人的力には能力
（ability）と努力（effort）が含まれ，環境的力には課題の困難度（task diffi-
culty）と運（luck）が含まれる。つまり課題達成における成功と失敗は能力，
努力，課題の困難度，運の関数である。成功・失敗の原因をどのように帰属
させるかで成功，失敗に伴う感情は変わり，また将来の成功・失敗に関する
期待も変わってくる。
ロッター（Rotter, 1966）は出来事の因果性知覚について，その原因が個
人の内部にあるか, 外部にあるかに分類できるとし, これを統制の所在（lo-
cus of control）と呼んだ。すなわち出来事の原因が課題困難度，運，強力な
他者，あるいは当人を取り巻く複雑な勢力など外的要因に起因するとみなす
とき，それを外的統制（external control）という。他方，能力，努力，気分，
疲労，病気，性格など内的要因に起因するとみなすとき，それを内的統制
（internal control）という。ロッターは個人によって外的統制優位か，内的
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統制優位かを決定するためにＩ－Ｅ尺度を開発している。
ハイダーはまた因果性知覚に安定性（stability）次元があることを指摘し
た。すなわち種々の原因の中でも能力や課題の困難度，性格などは比較的固
定的で変化しにくく，安定的である。他方，努力，運，気分，疲労，病気な
どは変動的で不安定である。
ワイナーら（Weiner, et al., 1972）はこうした因果性における統制の所在
次元と安定性次元を取り入れながら，成功・失敗の原因を表３のように２次
元に分類した。一方は統制の所在軸であり，他方は安定性軸である。すなわ
ち能力は内的要因であり，かつ容易に変化しない安定的要因である。同様に
努力も内的要因であるが，その時々によって変化する不安定要因である。一
方，課題の困難度は個人の外部にある外的要因であり，課題の特質をあらわ
す安定的要因である。運もまた外的要因であるが，偶然に左右される不安定
要因である。これらのいずれに成功・失敗の原因を帰属させるかによって感
情と期待が異なり，またその後の達成行動も異なってくる。
①原因帰属の先行条件
ワイナー（1980）によれば，特定の原因に帰属されるにはそのための先行
条件あるいは手がかりがあるという（訳書，Pp. 247250)。
能力への帰属の先行条件
・成功や失敗の繰り返しはその人が「できる」か「できない」かを示唆し，
能力帰属に導きやすい。
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表３ 成功・失敗の原因帰属分類（Weiner, et al., 1972）
安定性
統制の所在
内 的 外 的
安 定 能力 課題の困難さ
不安定 努力 運
・他の誰もが失敗しているのに唯一成功すれば，その人の能力は高いと判断
されやすい。
・最初の成績がよいと初頭効果がみられ，その後の成績が下降傾向にあって
も能力は高いと判断されやすい。
・全体としての成績が他と同様であっても，その中の一つが最高水準を示し
ていれば，その人の（潜在）能力は高いと判断されやすい。
努力への帰属の先行条件
・非常に努力したという自覚があるとき努力帰属に導きやすい。
・結果が成功であれば，努力したと判断されやすい。
・筋肉の緊張，発汗，行動の長時間持続などの身体的指標は努力したと判断
されやすい。
課題の困難度への帰属の先行条件
・多くの人が成功していればその課題は易しく，失敗していれば困難だと判
断されるなど，他者の成績如何が課題帰属に導きやすい。
・客観的に困難だと思われる課題（量の多さ，複雑さ，新奇さなど）は困難
だと判断されやすい。
運への帰属の先行条件
・成功・失敗が偶然によるような課題構造は運帰属へ導きやすい。
・結果が独立でランダムに出る場合，運によると判断されやすい。
・非常にユニークな出来事は，運によると判断されやすい。
以上のような先行条件は原因帰属に影響するが，後述するように，帰属の
させ方には個人差も大きい。
②原因帰属と期待
成功・失敗の因果性をどのように考えるかはその後の期待にも大きく影響
する。ワイナー（1980）は因果帰属と成功期待について次のように述べてい
る。一般的に成功後の期待は上昇し，失敗後は下降するが，将来の成功期待
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を分けるのは原因の安定性次元にある。たとえば失敗を安定要因の能力不足
や課題の困難さに帰属させた場合，不運や努力不足に帰属させた場合よりも
成功期待は低くなる。つまり失敗を努力や運に帰属させた方が，今回はたま
たま失敗したが，次回は成功するかもしれないと期待させる。しかし成功を
不安定要因の努力や運に帰属させた場合，次回は必ずしも成功するかどうか
分からないと成功期待は高まらない。成功を安定要因の高い能力や課題の容
易さに帰属させれば，次回もまた成功するだろうと成功期待は高まる。
③原因帰属と感情
一般的に成功は喜びの感情や満足感を喚起し，失敗は悲しみの感情や不満
足感を喚起する。それでは成功・失敗の原因の帰属のさせ方によって生じる
感情はどのようであろうか。ワイナーら（1978）は成功・失敗についての帰
属と感情を表４のように報告している。
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表４ 成功・失敗の原因帰属と感情（Weiner, 1978）
帰 属 感 情
成 功
能力 自信（有能感）
不安定な努力 活性化，拡大
安定的な努力 弛緩
パーソナリティ 自己強化
他者の努力とパーソナリティ 感謝
運 驚き
失 敗
能力 無能感
不安定な努力，安定的努力 罪悪感
パーソナリティ，内発的動機づけ あきらめ
他者の努力，他者の動機づけ，パーソナリティ 攻撃
運 驚き
資料出所 ワイナー（林ほか監訳）『ヒューマンモチベーション』(1989）
帰属と感情を決めるのは，内的－外的要因を分ける統制の所在次元である。
成功を能力に帰属させたとき，自信と有能感が生じるが，失敗を能力に帰属
させたとき，無能感が生じる。他者の努力に帰属させたとき，結果が成功で
あればそこに生じる感情は感謝であるが，失敗であれば成功とは相反する攻
撃の感情が生じる。
彼らはまた，感情が統制の所在だけでなく，安定性とも関連していること
を示唆している。すなわち失敗を内的，安定的要因に帰属させたときに抑鬱，
無感動，あきらめの感情が生じたと報告している。こうした感情はその後の
行動に大きく影響する。
 マージナルマンと原因帰属
どのような理由があるにしても，今までセントラルにいた人がマージナル
に位置することになったときの思いは想像以上のものがあろう。その思いの
第１は「なぜ私がマージナルか？」｢なぜ私がリストラ対象か？」など，驚
き，困惑，失望，落胆，不満，怒りなどさまざまな感情が交錯することであ
ろう。そしてなぜそうなったかの因果関係を詮索することになる。そこでお
こなわれるのが原因帰属である。失敗の原因帰属である。自分なりに因果関
係を明らかにして状況を理解しようとする。
ところで因果関係の認知の仕方には個人差がある。日常，われわれはさま
ざまな出来事を経験するが，その際，一般的にみられるパターンは成功は自
分が優れていたから，努力したからという内的帰属，失敗は誰か他人のせい，
あるいは運が悪かったからという外的帰属である。身勝手な解釈であるが，
それがわれわれの習性である。いわゆる利己的な帰属のバイアス（attribu-
tion bias）である。高達成動機群は成功を低達成動機群よりも高い能力と高
い努力に帰属させ，失敗を努力不足に帰属させる傾向にあった。低達成動機
群は成功を高達成動機群ほど能力や努力に帰属させず，失敗を能力欠如に帰
属させ，努力不足に帰属させない傾向にあった。(Kukla, 1972）
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しかし必ずしもそれがすべてではない。人によって悪いことはいつも，す
べて自分のせいにする人がいる。どう考えても会社の責任だと思われること
でも，リストラされたのは自分にどこか足りない部分があったからだと考え
る人がいる。現にリストラされない人もいるではないかというわけである。
一方，明らかに本人の能力不足でリストラされたにもかかわらず，会社が悪
い，会社は人を見る目がない，公平な考課がおこなわれなかったからだとい
う自信家もいる。フラストレーションテストにおける内罰型と外罰型である。
これを帰属スタイル（attribution style）という。帰属スタイルが生まれる理
由の１つに自尊感情の高低がある。内罰的傾向の強い人は低自尊感情の持ち
主，外罰的傾向の強い人は高自尊感情の持ち主といえる。自尊感情の高低が
帰属スタイルを決めることになる。
自尊感情の低い人は失敗の原因を内的要因に，成功を外的要因に帰属させ
るばかりでなく，失敗後の行動にも影響する。すなわち低自尊感情の持ち主
は失敗経験の後，根気がなくなり，作業量が低下する。しかも低下した作業
量は他にも般化した。対照的に高自尊感情の持ち主は作業量が上昇し，粘り
強かったという。そして将来展望も悲観的と楽観的に分かれた（Antaki et
al., 1982)。
帰属スタイルに関する以上の知見は，マージナル事態におかれた勤労者が
そこでどのような意識を持ち続けるかに示唆を与える。低自尊感情者がそこ
で失望と落胆に陥り，セントラル意識からマージナル意識に変化するのに対
して，高自尊感情者は現在の位置をセンターとして認知し，セントラル意識
を維持することになる。
低自尊感情による帰属を断ち切るためには，帰属療法でいわれる帰属スタ
イルの変更，すなわち帰属の改変（attributional change）が有効である。そ
のために帰属スタイル療法（attributional style therapy)，あるいは帰属の改
変訓練がおこなわれる。それによって能力の低さに帰属させがちな人を努力
不足に帰属させるのである。失敗を内的で，安定的な能力に帰属させては成
桃山学院大学社会学論集 第37巻第１号122
功への将来展望が開けず，消極的な感情は努力への気力を阻害するしかない。
そこにあるのは失敗の繰り返しである。そこで内的ではあるが，不安定な努
力，あるいは外的で不安定な運に帰属させるのである。特に当人の意志によ
って統制可能な努力に帰属させることによって，自尊感情の悪化を防ぎ，将
来への展望を開かせるのである。
Ⅴ 転職に関する意識調査事例
以下に述べるのは某大手外資系製薬会社を早期退職優遇制度によって退職
した人々を対象に，退職１年後におこなった転職に関する意識調査の結果で
ある。そもそも早期退職者を募集するきっかけになったのは関西から関東へ
の本社機構と工場の移転である。いわゆるリストラクチャリングである。勤
務を継続するためには移住を余儀なくされる。生活の拠点を関西に置き，長
年勤務してきた者にとっては晴天の霹靂であり，その意味では非自発的希望
退職の募集ということになる。移住を拒否して募集に応じた人も多い。ただ，
早期退職優遇制度の条件（年齢や勤続年数に関係なく退職金プラス年収２年
分）が勤労者にとって非常に恵まれたものであったため，それがインセンテ
ィブになって応募した人も相当数いるものと思われる。会社としては，トラ
ブルなく移転を実現するために優遇条件が重要と考えたようである。年齢，
勤続年数に関係なくというのは応募を考える者にとって魅力的であった。
そして１年後にアンケート調査を実施したわけであるが，約300人に送付
したうち，回収されたのは66名分（22％）であった1)。以下に述べるように
失業中の人もいるが，回答者の多くはとにもかくにも転職することができた
成功組である。
彼らを上述のセントラル・マージナル軸で表示すれば図３のようになる。
これまで本社あるいは本社工場という社会的・空間的セントラルにいると思
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1) 本調査は山本労務経営事務所 山本昌弘氏が実施し，西川が分析したものである。
っていた人々が，突然の移転によって職場が霧散し，マージナルな位置に投
げ出されたということになる。１年後の彼らはどのような状況にいるのだろ
うか。
１．調査の方法
１）調査の時期：1998年４月
２）回答者プロフィール：
①人数：男性57名，女性９名，合計66名
②年齢：平均年齢は男性51.7歳（中央値54歳)，女性35.2歳（中央値31
歳）である。年代別内訳は表５の通り，40～50代が中心であ
る。
③学歴：男女別最終学歴は表５の通り，大学以上の修了者が多い。
④ポスト：転職後の会社でのポストは表６の通り，専門職，管理職，自
営業（薬剤師の資格を生かした薬局経営）などが多い。
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図３ 本社機構・工場の移転に伴って発生したマージナル状況
関東地区
本社機構・工場の移転
関西地区
失業中
独立（自営）
再就職
場の消滅（リストラクチャリング)：(置き去り）
２．結果と考察
彼らが転職と転職後の生活をどのように考えているか，以下の結果を見な
がら若干の考察をする。彼らが転職するきっかけは上述の通りであるが，彼
らなりの転職動機がある。つまり客観的には職場消滅によってマージナルな
現代日本における中高年勤労者の心理(Ⅲ) 125
表５ 男女別 年代別 最終学歴
（人数)
年 代 最終学歴 男 女 合 計
20代 短 大 1 1
大 学 2 2
大学院 1 1
30代 短 大 1 1
大 学 2 1 3
大学院 3 1 4
40代 高 校 1 1
大 学 8 1 9
大学院 4 4
50代 中 学 1 1
高 校 2 1 3
高 専 1 1
大 学 28 28
60代 高 校 1 1
大 学 6 6
合 計 57 9 66
表６ 男女別 転職後のポスト
（人数)
一般社員 主任係長 専門職 課長 副部長 部長 自営業 その他 無回答 合 計
男性 3 3 11 9 1 7 11 4 8 57
女性 5 0 1 0 0 0 1 2 0 9
合 計 8 3 12 9 1 7 12 6 8 66
状況に放り出され，退職か否かの意思決定を求められたのであるが，主観的
には会社からの退職勧奨という外的統制要因によって転職したのか，放り出
されたにもかかわらず，それを好機として自分なりに自己実現を求めて，つ
まり内的統制要因によって退職を選んだのかである。すなわち突然に訪れた
マージナル状況の原因帰属の問題である。表７は転職動機の１位から３位ま
でをまとめたものである。66名中，無回答の７名の内訳は失業中の６名（40
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表７ 転職動機として近いもの
（人数)
転 職 動 機 １位 ２位 ３位 合 計
自己実現のため自発的に 25 9 4 38
友人や知人からの勧奨 4 6 6 16
人材紹介会社等からの勧奨 0 1 3 4
勤めていた会社からの退職勧奨 14 4 1 19
業界や勤めていた会社の将来に不安を感じた 13 12 7 32
上司の管理能力に不満 3 3 4 10
合 計 59 35 25 119
表８ 成功する転職の要件
（人数)
要 件 １位 ２位 ３位 合 計
専門技術や能力がある 37 14 3 54
資格がある 10 8 2 20
業界に詳しい 2 3 1 6
特定分野での実績がある 0 8 5 13
対人関係能力や人柄がよい 6 6 6 18
若いころからの準備 2 0 1 3
健康である 4 10 13 27
家族の理解が必要 0 6 12 18
期待する一定の待遇が得られる 1 1 5 7
経営が安定している 1 2 2 5
会社の将来性がある 0 3 5 8
希望する場所で勤務できる 1 4 7 12
２～３年の生活資金がある 2 1 2 5
合 計 66 66 64 196
代女性１名，50代男性５名）と年代不明の自営業の男性１名である。動機の
第１位をみると，25名（42.4％）が「自己実現のため自発的に」を指摘して
いる。このように積極的な動機をもてる理由に，たとえば独立して薬局経営
に転ずるなどから推測できるように，高学歴で，薬剤師の資格をもっている
など，医療の専門家として，あるいは管理職として製薬会社で働いてきたと
いう経歴が背景にあるのかもしれない。表８は一般論として成功する転職の
要件を聞いたものであるが,「専門技術や能力がある｣，｢資格がある」が圧
倒的に多いことからもそのことが推測できる。このように非自発的希望退職
からもたらされた転職行動であるが，転職行動の原因を何に帰属させるかは，
すでに述べてきたようにそれ以後の行動と感情に大きく影響する。
それでは転職後の現在はどうだろうか。表９は現在の満足度を性別，年代
別に示したものである。50代男性でややばらつきがあるが，全体的に満足度
は非常に高い。59名中，満足度１が40代女性１名（大学卒，事務職，業界や
勤めていた会社の将来に不安を感じて退職)，満足度２は20代女性１名（短
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表９ 男女別 年代別 転職満足
(満足) (不満足) (人数)
年 代 性 別 ５ ４ ３ ２ １ 合 計
20代 男性 1 1
女性 2 1 3
30代 男性 4 1 5
女性 3 3
40代 男性 8 3 1 12
女性 1 1
50代 男性 13 6 5 2 26
女性 1 1
60代 男性 4 2 1 7
女性
合 計 36 12 7 3 1 59
大卒，事務職，自己実現のため自発的に退職）と50代男性２名（高専卒，技
能職，業界や勤めていた会社の将来に不安を感じて退職）と（中学卒，職務
無回答，勤めていた会社からの退職勧奨によって退職）の合計４名である。
さらに先の転職動機と満足度との関係はどうか。表10にみられるように
「自己実現を求めて自発的に」転職群で満足度が高い。しかしまた外的統制
要因である「勤めていた会社からの退職勧奨」や「業界や勤めていた会社の
将来に不安を感じた」ための転職でも満足度は高い。
そこでこうした満足度はどこからもたらされているかをみる。表11は転職
後の仕事と満足度の関係についてである。満足感を支えるのは「自分の予想
した仕事に就いている」と「自分の予想した仕事とは違うがやりがいはある」
である。一方，少数ではあるが,「入社時の条件と違い失望している」と
「次の転職先を探している」状況では満足は得られていないことが分かる。
結局，成功・失敗の原因帰属は感情と期待，そしてその後の行動に影響する
が，満足感につながるためには原因帰属だけでは十分でなく，現実の結果が
伴わなければならないことを示唆している。結果が望ましくなければ自己実
現を求めて転職しても満足度は低いことが表９にみられた20代女性の例に示
されている。一方，退職勧奨といった外的統制要因によってもたらされた転
職であるが，結果が予想した仕事，やりがいある仕事であることによって現
在の満足がもたらされたと考えられる。ただ，この場合も結果が伴わなけれ
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表10 転職動機別 転職満足
(満足) (不満足) (人数)
転 職 動 機 ５ ４ ３ ２ １ 合 計
自己実現のため自発的に 16 5 3 1 25
友人や知人からの勧奨 3 1 4
勤めていた会社からの退職勧奨 8 3 2 1 14
業界や勤めていた会社の将来に不安を感じた 7 3 1 1 1 13
上司の管理能力に不満 2 1 3
合 計 36 12 7 3 1 59
ば，一層の被害者意識が喚起され不満足度が高まることになったであろう。
しかし満足している彼らの転職後の賃金は，必ずしも好ましいものではな
い。表12は満足度と転職後の収入の増減である。転職後の生活に満足してい
る人々も収入面でいえば，増収は僅かで，多くは著しい減収傾向にある。仕
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表11 転職後の満足度別 仕事内容・労働条件
(満足) (不満足) (人数)
仕事内容・労働条件 ５ ４ ３ ２ １ 合 計
予想した仕事に就いている 25 9 2 0 0 36
予想した仕事とは違うがやりがいはある 7 3 3 1 0 14
入社時の条件とは違い失望している 1 0 2 0 1 4
次の転職先を考えている 1 0 0 2 0 3
合 計 34 12 7 3 1 57
表12 転職満足度別 転職後の収入とその増減率
(満足) (不満足) (人数)
増減率(％) ５ ４ ３ ２ １ 合 計
減 少 10 2 2
20 4 1 1 6
30 2 2 1 5
35 1 1
40 2 2 4
50 6 1 3 1 1 12
60 1 1 2
65 1 1 2
70 1 1
80 1 1
増 加 10 3 1 4
15 1 1 2
20 1 1 2
25 1 1
合 計 25 9 7 3 1 45
事の満足が賃金の不足を補っているのかもしれない。
Ⅵ 結びに
以上，マージナル状況に追いやられやすい現代の中高年勤労者について，
セントラル・マージナル軸をもとに論議した。しかしセンター不明の時代に
あって，マージナルマンは決して中高年勤労者だけではない。フリーターと
して，パートタイマーとして，あるいは派遣社員として働く人々の増加は，
それぞれのニーズにあわせた働き方を実現する方策といえば聞こえはよいが，
そうした就業形態の多様化をセントラル・マージナル軸で捉えてみれば，す
べてがマージナルマンの大量発生装置にすぎない。
そこで社会的・空間的マージナル状況は避けがたいとしても，適応のメカ
ニズムとして心理的マージナル状況からの脱出方法が検討されねばならない。
本稿ではこの問題をワイナーの成功・失敗に関する原因帰属と達成動議づけ
モデルを援用しながら考えてきた。原因帰属の如何は当人の感情，期待に影
響し，それはその後の達成行動を左右する。そこで要求されるのは，その場
を乗り切るにふさわしい原因帰属であるが，すべての人にそれを求めうるわ
けではない。各人各様に帰属スタイルの個人差がある。それは長い年月を経
て学習してきたものである。望ましい原因帰属の方法を新たに学ぶことがマ
ージナル状況から心理的に脱出する方法である。そこで原因帰属スタイルの
改変が必要となる。
さらに本稿では本社機構・工場の移転によって突然にマージナル状況に放
り出され，優遇制度を適用されたとはいえ転職行動を余儀なくされた人々を
対象に，退職１年後におこなわれた意識調査を事例として取り上げた。そし
て転職後の満足度を決定するのは，マージナル状況に陥った原因帰属だけで
はなく，転職行動の結果であることが明らかになった。確かに原因帰属はそ
の後の達成行動に影響する重要要件ではあるが，満足度につながるためには
転職の成功，特に予想通りの仕事，やりがいある仕事が必要であることが分
桃山学院大学社会学論集 第37巻第１号130
かった。このことはさらに転職失敗群の検討によって裏付けられる必要があ
る。
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This is the third discussion of middle-aged white-collar workers’ attitudes
in today’s Japan who tend to be driven into marginal in and out of the organiza-
tions. Their psychological processes were analyzed depending on Weiner’s attri-
bution model of achievement motivation. He assumed that individuals ascribe
the causes of success and failure to ability, effort, task difficulty and luck. These
four elements are consisted of locus of control (internal vs. external) and stabil-
ity (fixed vs. variable).
It was suggested that it is important to change the attribution styles to get out
of psychological marginal. They need to displace the causes of failure, which
forced them marginal, from ability to effort or luck.
In addition, a survey that workers were forced to retire and to be driven into
marginal because of company movement was discussed. The results suggested
that both of causal ascriptions and success of job change are necessary to work-
er’s satisfaction.
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